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RESUMEN

Este articulo analiza la eficacia de la formacién continua que reciben los trabajadores de
la Administracién publica espafiola, en términos de transferencia de los aprendizajes al
lugar de trabajo. El anilisis se realiza con el modelo FET (Modelo de Factores para la
Evaluacién indirecta de la Transferencia de la formacién). Se aplicaron dos cuestionarios a
1.148 participantes de acciones formativas organizadas por cuatro Escuelas e Institutos de
Administracién Publica en Espafia; los andlisis de los datos incluyeron contraste de hipétesis
y modelos de regresién multiple. El principal resultado muestra que la transferencia de los
aprendizajes se debe a factores de la propia formacién y del contexto laboral, y no a variables
de perfil de los participantes.

PALABRAS CLAVE: transferencia, Administracién publica, formacién continua, evaluacion,
resultados de la formacién.

ABSTRACT

«Is training in Spanish Public Administration effective?: evaluation of transfer of learning
using the FET model». This paper analyses the efficacy of the continuous training attended
by the Spanish public administration employees, in terms of learning transfer at the work-
place. The analysis was conducted using the FET (Factors to Evaluate Transfer) model. Two
questionnaires were applied to 1.148 trainees of training actions organized by four Spanish
public administration schools; the data analysis included testing hypothesis and multiple
regression models. Main results demonstrate that learning transfer is related to factors of
the training and workplace context, and not to variables related to trainees’ profile.

KEeyworbs: transfer, public administration, continuous training, evaluation, training results.
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INTRODUCCION
LA FORMACIéN CONTINUA Y SU EFICACIA

Actualmente, la formacién a lo largo de la vida juega un papel muy impor-
tante dentro de las politicas de recursos humanos, ya que es una estrategia funda-
mental para que las organizaciones logren sus objetivos y para que los trabajadores'
puedan desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa (Kim y Ployhart, 2014;
Aguinis y Kraiger, 2009).

La formaci6n continua se considera un elemento estratégico para mejorar las
competencias profesionales y desarrollar la capacidad de innovacién de las personas
y las organizaciones (World Economic Forum, 2014; Bossaert, 2008). Por ello, las
empresas e instituciones invierten recursos en formar a sus trabajadores, formando
cerca de un 35% de sus empleados (AES, 2007; CVTS, 2010). Conocer en qué grado
esta formacién resulta eficaz es por lo tanto importante: el 75% de organizaciones
espafolas evaltian la formacién (CVTS, 2005) aunque solamente un bajo porcentaje
de éstas evaltian su transferencia e impacto (Eguiguren, Llinas, y Pons, 20006; Epise,
2000). Para resolver esta problemdtica es necesario llevar a cabo una evaluacién de la
formacién para comprobar su eficacia, en términos de transferencia, entendida como
el grado en que los participantes aplican en el trabajo los conocimientos, habilidades
y actitudes adquiridas en un contexto de formaciéon (Baldwin y Ford, 1988).

Por esta razén, el estudio ETAPE (Evaluacién de la Eficacia de la Formacién
en la Administracién Publica Espafola), realizado en 2011 y aqui presentado, se
centré en evaluar la transferencia de la formacion continua de los trabajadores de
la Administracién publica espanola mediante la aplicacién del modelo FET, como
una estrategia efectiva y viable de evaluacién de los resultados de la formacién en
el puesto de trabajo. La aportacion de este estudio al campo cientifico es propor-
cionar un modelo explicativo de los factores de transferencia de la formacién en la
Administracién putblica: el modelo FET.

Desde la década de los 80, diversos autores han desarrollado mecanismos
e instrumentos para medir el nivel de transferencia de la formacién al puesto de
trabajo. Baldwin y Ford (1988) y Noe y Schmitt (1986) fueron los primeros en
postular que existia una via que permitia determinar qué factores obstaculizaban y
facilitaban que los trabajadores aplicasen los aprendizajes de la formacion a su puesto
de trabajo. A partir de esta aportacidn, diversos autores han desarrollado modelos e
instrumentos, como los de Rouiller y Goldstein (1993), Thayer y Teachout (1995),
Holton y Kirkpatrick (1996), y Holton (2005), entre otros. Cabe destacar el trabajo
realizado por Holton, Bates y Ruona (2000) creando una herramienta que permite
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evaluar mds de un factor de transferencia a la vez; y el trabajo de Burke y Hutchins
(2008) con una visién mds pedagdgica de la evaluacién, incluyendo elementos como
el papel del formador, los tiempos de la formacién, etc.

A raiz de los numerosos estudios llevados a cabo en este campo, la eficacia
de la formacién continua desde la perspectiva de la transferencia se evaltia en base
a dos 6pticas (Pineda, Quesada, y Ciraso, 2011):

— Evaluacién directa de la transferencia creando instrumentos especificos para medir
la transferencia real de los aprendizajes en el puesto de trabajo.

— Evaluacién indirecta de la transferencia buscando medidas alternativas a la trans-
ferencia, evitando el coste y la dificultad que implica la evaluacién directa. El
diagndéstico de los factores que influyen en la transferencia es la forma mds
extendida de realizar la evaluacién indirecta; detectando las barreras y los
facilitadores para transferir que se dan en una organizacién se puede prever
si habrd transferencia o no e introducir las correcciones necesarias al respecto.

En el contexto espafiol, en 2011 se desarroll6 un instrumento para medir
los factores que determinan la transferencia de la formacién en las organizaciones,
el FET o Modelo de Factores para la Evaluacién indirecta de la Transferencia de la
formacidn, validado por Pineda-Herrero, Quesada-Pallares y Ciraso-Cali (2014).

El modelo FET integra diferentes teorias relacionadas con la transferencia
de la formaci6n. Por una parte, siguiendo el esquema de Baldwin y Ford (1988),
incluye las dimensiones de factores de la transferencia por ellos planteadas: partici-
pante, formacién y organizacién. Por otro lado, se afiade la variable de aprendizaje
logrado como un resultado necesario para que la transferencia pueda producirse,
pues si no se da aprendizaje la transferencia es imposible (Kirkpatrick, 1959; Pi-
neda, 2002). Por ultimo, incluye la variable intencién de transferencia ya que, tal
y como introduce Holton (2005) a partir de la teoria de Ajzen (1991), para que
haya transferencia, primero debe haber intencién de transferir (Quesada-Pallarés,
y Gegenfurtner, 2015).

LA FORMACION CONTINUA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

Los recursos destinados a la formacién continua en la Administracién pablica
y el nimero de empleados publicos participantes en acciones formativas se han ido
incrementando progresivamente en Espafa en las tltimas dos décadas (INAP, 2000,
2012; IAAP, 2010). Recientemente se ha detectado una creciente preocupacién por
evaluar los resultados de la formacién, a nivel nacional e internacional, realizandose
varias experiencias de evaluacién directa de la formacién, en la mayoria de casos
siguiendo el modelo de Kirkpatrick (1959).

Por ejemplo, en Portugal (Maureira y Ferraz, 2010) se evaluaron las acciones
formativas para directivos de la Administracién publica mediante un cuestionario
diferido; el estudio se limit6 a recoger las percepciones de los empleados sobre estos
aspectos, y el instrumento no proporciond una evaluacién efectiva. Los resultados
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indicaron que en general la formacién mejoré el conocimiento sobre el tema, pero
s6lo en el 30% hubo cambios en las conductas laborales.

Resultados parecidos se hallaron en una investigacién en Suecia (Grundén,
2009), que pretendia evaluar la transferencia de una formacién eLearning en una
Administracién local. Una de las conclusiones principales fue que la accién formativa
generd una buena satisfaccién, pero los resultados en términos de transferencia no
fueron suficientes.

En Espana, tanto desde el Instituto Nacional de Administracién Piablica
(INAP) como desde los demds organismos autonémicos competentes, se ha mani-
festado reciente interés y preocupacion por evaluar los resultados de la formacién
(Lama, 2014). Se han realizado varias experiencias de evaluacién directa (Carazo,
2002), pero la evaluacién de la transferencia todavia no es una prictica extendida en
este contexto, y este tipo de evaluacién es costosa y compleja. La evaluacién indirecta
puede ayudar a superar esas dificultades.

METODO
OBJETIVOS

El objetivo de este articulo es doble: 1) analizar la eficacia de la formacién
continua que reciben los trabajadores de la Administracién publica espafiola, en
términos de transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo, mediante la
aplicacién del modelo FET; y 2) determinar la capacidad explicativa del modelo de
factores FET en la transferencia de la formacién.

Vinculado al primer objetivo de este articulo, se estudié si la eficacia de la
formacién evaluada se ve influenciada por factores contextuales e individuales. Por
este motivo se formuld la siguiente hipétesis: el nivel de transferencia de la formacién
de los trabajadores publicos se ve influenciado por factores individuales y contex-
tuales como son el sexo y la edad del trabajador, su cargo, el drea de contenido de
la formacién y la modalidad formativa de la misma.

Para responder a estos objetivos de investigacién, se planteé un enfo-
que metodoldégico mixto no simultdneo, combinando la recogida y el anilisis
de datos cuantitativos y cualitativos en dos etapas por derivacién (Herndndez,
Ferndndez-Collado, y Baptista, 2008). Esto permiti6é una aproximacién rigurosa
al objeto de estudio, en que la etapa cualitativa se construyé a partir de la etapa
cuantitativa con la finalidad de ampliar el entendimiento de un resultado y trian-
gular la informacién.

El estudio ETAPE se desarroll6 en cuatro fases. En la primera se exploraron
aquellos factores de transferencia percibidos como prioritarios en la Administracién
publica espafiola que se podian tener en cuenta en el modelo FET con una revisién
de la literatura cientifica y una validacién de contenido del modelo basado en juicios
(Martinez, Herndndez, y Herndndez, 2006) con la ayuda de los responsables de
formacién de las distintas administraciones como expertos.



En la segunda se disenaron los instrumentos de recogida de informacién
cuantitativos, garantizando la fiabilidad y validacién del instrumento FET con
una validacién de campo —con siete personas ajenas al estudio con caracteristicas
similares a los participantes—, y una prueba piloto —en una formacién de caracte-
risticas similares a las del estudio—. Los instrumentos se aplicaron a las formaciones
que conformaban la muestra durante la zercera fase y se analizaron los resultados.

Por ultimo, en la cuarta fase se aplicé una metodologia cualitativa reali-
zdndose dos grupos de discusién cuyo objetivo era profundizar en los resultados
obtenidos con la tercera fase. Dado los objetivos de este articulo, éste se centra en
las fases tercera y cuarta del estudio.

POBLACION Y MUESTRA

El muestreo que se utilizé en la metodologia cuantitativa de la tercera fase
fue no probabilistico multietdpico (Herndndez, Ferndndez-Collado, y Baptista,
2008). La muestra de la que se presentan los resultados en este articulo se compone
de 1.527 trabajadores que participaron en cursos de formacién continua en las Escue-
las o Institutos de Administracién Publica de las cuatro Comunidades Auténomas
(CC.AA)) que impulsaron el proyecto de investigacién: Aragén, Castilla-La Mancha,
Castilla y Leén y Comunidad Valenciana; y que contestaron al cuestionario FET.

El primer criterio para la seleccién de la muestra fue el contenido de la
formacién. Aunque cada Comunidad Auténoma clasificaba las acciones formativas
de diferente manera, se utilizaron dimensiones similares en las cuatro CC.AA.:
formacion tecnoldgica, juridica y en habilidades sociales. En la tabla 1 puede verse
la composicién de la muestra segtin el criterio 1: contenido de la formacién.

TABLA 1. COMPOSICION DE LA MUESTRA SEGI:JN EL CRITERIO 1:
CONTENIDO DE LA FORMACION

AREA DE CONTENIDO

COMUNIDADES AUTONOMAS

Tecnoldgica Juridica Habilidades sociales
Aragén 29,32% 36,05% 33,67%
Castilla-La Mancha 20,68% 20,57% 16,53%
Castillay Ledn 23,50% 22,40% 29,,88%
Comunidad Valenciana 26,50% 20,98% 19,92%

El segundo criterio, una vez seleccionada la formacién segiin su contenido,
fue la fecha de realizacién. En consonancia con la temporizacién del estudio se
seleccionaron las acciones formativas realizadas durante los meses de abril, mayo y
junio. Y el tercer criterio fue la modalidad de formacién: presencial y eLearning. En
la tabla 2 puede verse la composicién de la muestra segtn el criterio 3: modalidad
de la formacién.
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TABLA 2. COMPOSICION DE LA MUESTRA SEGUN EL CRITERIO 3:
MODALIDAD DE LA FORMACION

MODALIDAD DE FORMACION

COMUNIDADES AUTONOMAS

Presencial eLearning
Aragén 37,67% 27,23%
Castilla-La Mancha 28,16% 8,65%
Castilla y Leén 11,67% 41,50%
Comunidad Valenciana 22,50% 22,62%

Una vez definidos los criterios para la seleccién de la muestra se procedié a
realizar el cdlculo de su margen de error, que se situé en 2,25%, estableciéndose un
nivel de confianza del 95%. Esta muestra es equilibrada por CC.AA. en funcién
del tamano de la poblacién con un margen de error inferior al 6% en todas ellas
(nivel de confianza del 95%).

Finalmente se realizé la seleccion de los participantes de los grupos de dis-
cusién por parte de los interlocutores de las CC. AA., habiéndoles proporcionado
previamente un listado de requisitos. Los participantes en el primer grupo (GD1)
debian ser técnicos de formacién implicados en el proyecto, y jefes de participantes
en formacion. Para participar en el segundo grupo (GD2), los requisitos establecidos
fueron el equilibrio en cuanto a sexo y cargos de los participantes en formacién;
que los empleados hubieran participado en mds de una formacién en los tltimos
dos anos; que hubieran participado en el estudio; y que hubieran participado en
formaciones presenciales y eLearning.

El GD1 se compuso de cinco técnicos de formacion y cuatro jefes de personas
que habian participado en formacidn, provenientes de diferentes CC.AA.; y el GD2
estuvo formado por 10 participantes en formacién de la Comunidad Auténoma de Cas-
tilla-La Mancha (por criterios de acceso y disponibilidad para reunir los participantes).

INSTRUMENTOS

En la tercera fase se utilizaron dos cuestionarios para la recogida de datos.
El Cuestionario de Factores para la Evaluacion de la Transferencia (FET-ETAPE)
permite medir los factores que condicionan la transferencia de la formacién. Este
cuestionario, valido y fiable (« = ,933), se compone de 59 items a valorar en una
escala Likert de 5 puntos (para mds informacién, ver Pineda-Herrero, Quesa-
da-Pallares, y Ciraso-Cali, 2014). Del total de items, cinco hacen referencia al
aprendizaje logrado, cuatro a la intencién de transferencia y el resto forman parte
de ocho factores que condicionan la transferencia, que son: satisfaccion con la for-
macién (8 items), referente a la reaccién del participante en relacién con la forma-
cién y el rol del formador; rendicién de cuentas (8 items), referido al grado en que
la organizacién, y concretamente el superior del participante, le pide evidencias



de los resultados de la transferencia de los aprendizajes en su lugar de trabajo;
orientacion a las necesidades del puesto de trabajo (7 items), referente a si los mate-
riales, las tareas y los ejercicios de la formacién son similares a la realidad laboral;
posibilidades del entorno para la aplicacién (10 items), referido a los elementos que
se perciben como externos al participante, como pueden ser la carga de trabajo
o los contratiempos, y que pueden condicionar la transferencia; motivacion para
transferir (4 items), referente a la intencidn, deseo e implicacién personal de los
participantes a la hora de transferir; locus de control interno (5 items), referido a la
percepcién del participante de que el éxito o el fracaso en aplicar los aprendizajes
depende de él mismo; apoyo de los companeros para transferir (4 items), referente
al grado en que los companeros de trabajo del participante le dan apoyo para
transferir; y apoyo del jefe para transferir (3 items), referido a las estrategias que el
superior del participante realiza para facilitarle la transferencia.

Por otra parte, el Cuestionario de Transferencia diferido (C1d) permite valorar
el grado de aplicacién del aprendizaje al puesto de trabajo. Estd compuesto por cinco
items a valorar en una escala Likert de 5 puntos, que conforman el factor percepciin
de transferencia, y por un item de cardcter mds general valorado mediante una escala
ordinal de 0 a 10. El cuestionario on/ine es valido y fiable (« = ,908).

Y finalmente, en la cuarta fase, y con el objetivo de facilitar la interpretacion
de los resultados del cuestionario FET-ETAPE segtin la percepcién de trabajadores,
superiores y gestores de formacion en la Administracién publica, se realizaron dos
grupos de discusion.

En una reunién del equipo de investigacién se detectaron aquellos aspectos
que generaban dudas en la interpretacién, y sobre los cuales las personas participantes
en formacién, sus superiores y los técnicos de formacién podian aportar informacién.
Se plantearon preguntas acerca de: las diferencias entre las modalidades presenciales
y eLearning; la relacién entre el factor de satisfaccion con la formacion y la intencion
de transferencia; las diferencias significativas por modalidad del factor apoyo de los
comparieros; y la rendicion de cuentas.

PROCEDIMIENTO DE RECOGIDA Y ANALISIS DE DATOS

El cuestionario FET-ETAPE en la modalidad presencial fue administrado
justo antes de finalizar la formacién con la ayuda del técnico responsable de ello.
En la modalidad eLearning se facilité el cuestionario a los participantes el Gltimo
dfa, mediante la plataforma virtual del curso o por correo electrénico, y se dio un
margen de cuatro dfas para completarlo.

En el caso del cuestionario CTd, administrado online, se envié aproxima-
damente dos meses después de la finalizacién de la formacion a los participantes
que respondieron el cuestionario FET-ETAPE, quienes dispusieron de 18 dias para
responderlo, durante los cuales se les envié un recordatorio.

Para el envio de los cuestionarios se utilizaron los correos electrénicos de los
participantes, que fueron tratados de manera confidencial. Y los datos de ambos cues-
tionarios se vaciaron en una base de datos disefiada especificamente para este estudio.
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Una vez vaciados los datos de ambos cuestionarios se exportaron al programa
estadistico SPSS Inc. v.17, mediante el cual se analizaron. Su anilisis se centré en
estadisticos descriptivos, inferenciales (andlisis de la varianza) y modelos de regresién
(simples y multiples).

Los dos grupos de discusion se realizaron de manera simultdnea dinamizados
por tres personas integrantes del equipo de investigacién. La informacion recogida se
vaci6 en una matriz de categorias con el procesador de textos Word, priorizando aquella
informacién mds relevante para el objeto del grupo de discusién. A continuacién, se
procedié a contrastarla con los resultados cuantitativos obtenidos en el estudio.

RESULTADOS
PERFIL DE LOS PARTICIPANTES EN FORMACION EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

A continuacidn, se presentan los resultados globales relativos al perfil de
los trabajadores que participaron en cursos de formacion de las cuatro CC.AA.. La
muestra final se compuso de 1.527 casos validos, es decir, cuestionarios contestados
en su totalidad. El CTd se administré tinicamente a aquellos trabajadores que fa-
cilitaron su correo electrénico de contacto en el FET-ETAPE; se obtuvieron 1.148
cuestionarios. En la tabla 3 se puede observar el perfil de las personas participantes
en el estudio.

TABLA 3. DISTRIBUCION DE LOS PARTICIPANTES SEGUN LAS VARIABLES DE PERFIL

'VARIABLE DE PERFIL DISTRIBUCION DE LA MUESTRA FINAL

Hombre: 34%

Sexo
Mujer: 66%
Directivo: 3%
Mando intermedio: 17%
Cargo Técnico: 35%

Trabajador cualificado: 33%

Trabajador no cualificado: 12%

Aragén: 31%

Castilla-La Mancha: 19%

Comunidad Auténoma
Castilla y Leén: 28%

Comunidad Valenciana: 22%

Tecnolégica: 37%

Area de contenido Juridica: 31%

Habilidades sociales: 32%




Presencial: 53%

Modalidad formativa
eLearning: 47%

Media: 43 afios (desviacién tipica: 8 afios)
Edad 36% menos de 41 anos; 34% entre 41 y 47 afios;
30% mayores de 47 afos

DESCRIPCION GENERAL DE LOS RESULTADOS FET-ETAPE

Con los resultados del cuestionario FET-ETAPE se pueden analizar los
factores que facilitan o dificultan la transferencia de la formacién al lugar de trabajo
segln las personas que participaron en el estudio en una escala del 1 (barrera para
la transferencia) al 5 (facilitador de la transferencia). Los resultados (ver tabla 4)
muestran dos facilitadores fuertes de la transferencia: motivacion para transferir (4,28)
y satisfaccion con la formacién (4,11). En cambio, el resto de factores aparecen como
facilitadores débiles de la transferencia, y la rendicion de cuentas (2,60) es considerada
un riesgo de barrera de la transferencia, aunque no llega a constituir una barrera.

La informacién recogida en los grupos de discusién permite entender las
l6gicas que hay detrds de algunos de estos resultados. Este es el caso de la rendi-
cion de cuentas, que, como explicaron algunos de los participantes en los grupos
de discusién, se vive como un exceso de control y algo negativo, ya que todavia es
un aspecto que no forma parte de la cultura organizativa de las Administraciones
publicas en Espafia. Incluso, se cree que el hecho de estar presionados a aprender y
aplicar resta libertad de aprendizaje.

TABLA 4. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LOS FACTORES DE TRANSFERENCIA

FacTores MEDIA DEsvIACION TiPICA
Satisfaccion con la formacién 4,11 ,66
Rendicién de cuentas 2,60 73
Orientacién a las necesidades del puesto de trabajo 3,44 75
Posibilidades del entorno para la aplicacién 3,53 62
Motivacion para transferir 4,28 49
Locus de control interno 3,60 ,78
Apoyo de los comparieros para transferir 3,33 71
Apoyo del jefe para transferir 3,43 897

Los resultados de la intencion de transferencia y el aprendizaje logrado son
elevados: 4,12 en ambos casos (desviacion tipica de ,64 y ,62 respectivamente) en
una escala del 1 al 5. Con el cuestionario CTd se midié la percepcion de transferencia
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dos meses después de haber finalizado la formacién. En este caso, el resultado es
de 3,42 sobre 5 (desviacién tipica de ,72). Esto indica que, aunque los participantes
aprenden y tienen intencién de transferir, aplican en un grado medio lo aprendido
en la formacidn a su puesto de trabajo.

El mismo cuestionario pedia que los participantes de la formacién valora-
ran en qué medida su actuacién profesional habia cambiado como resultado de la
formacién. Un 44% puntuaron entre un 5 y un 7 en una escala del 0 al 10, pero la
distribucién de las respuestas no es simétrica y se acumulan casos en los valores mds
bajos (asimétrica negativa), siendo la media de 4,88 con una desviacién tipica de
2,08. Este resultado sefiala que en general los trabajadores percibieron que habian
mejorado su actuacién profesional debido a la formacién en un 48% de los casos.

RESULTADOS INFERENCIALES

Con el objetivo de detectar diferencias significativas entre el grado de
percepcion de transferencia segun los criterios utilizados para la estratificacién de la
muestra y otras variables de perfil (sexo, cargo, drea de contenido, modalidad for-
mativa y edad), se hicieron pruebas estadisticas de contraste de hipétesis. Para ello
se realizaron andlisis de la varianza 0 ANOVA de un factor, siempre comprobando
que no se infringfan los supuestos de la misma prueba.

Mediante el test ANOVA se comprobé que no habia diferencias significativas
en la percepcion de transferencia segin el sexo, F (1, 1.141) = ,717, p = ,397.

Se comprobé también si habia diferencias significativas segtin el cargo en
la percepcion de transferencia. Los resultados mostraron que no habia diferencias
estadisticamente significativas, F (4, 1.127) = 2.341, p = ,053.

Seaplicé el test ANOVA para determinar si existian diferencias significativas
entre dreas de contenido segin la percepcion de transferencia, y los resultados mos-
traron diferencias estadisticamente significativas, F (2, 1.141) = 4.471, p = .012. Los
resultados de la prueba post-hoc de Tukey senalaron que la percepcion de transferencia
era mayor en actividades formativas de contenido relacionado con las habilidades
sociales (M = 3,51, 95% CI [3,44, 3,58]) que en formaciones tecnoldgicas (M = 3,38,
95% CI 3,31, 3,45]), p = ,025, y juridicas (M = 3,37, 95% CI [3,30, 3,45]), p = .026.

Por otra parte, se realizé el test ANOVA para comprobar si habia diferencias
significativas entre modalidades formativas segtin la percepcidn de transferencia. Los
resultados mostraron la existencia de diferencias estadisticamente significativas, F (1,
1.142) = 4.425, p = ,036. Los resultados de la prueba post-hoc de Tukey mostraron
que la percepcion de transferencia era mayor en las acciones formativas de modali-
dad presencial (M = 3,46, 95% CI [3,41, 3,52]) que en las de modalidad eLearning
(M = 3,37, 95% CI (3,31, 3,44]), p = ,037.

Finalmente se comprobd si habia diferencias estadisticamente significativas
segun la edad —agrupada en terciles— en la percepcion de transferencia con el test
ANOVA. Los resultados mostraron que no habia diferencias estadisticamente sig-
nificativas, F (2, 1.129) = ,224, p = ,800.



CAPACIDAD EXPLICATIVA DEL MODELO FET

Ademds de los andlisis descriptivos y de la varianza anteriormente pre-
sentados, se realizaron modelos de regresiéon multiple para conocer la capacidad
explicativa del modelo FET. Los factores de transferencia se trataron como variables
independientes de la intencion de transferencia, el aprendizaje logrado, y la percepcion
de transferencia, las cuales se consideraron variables dependientes. Asimismo, las
escalas intencion de transferencia y aprendizaje logrado también fueron contempla-
das como variables independientes de la percepcidn de transferencia para testar, por
un lado, si la intencién de transferencia puede ser usada como variable sustituta de
la transferencia (dada su elevada asociacién, como manifiestan Quesada-Pallares,
2012; y Yamkovenko, y Holton, 2010) y, por otro lado, si el aprendizaje logrado es
una variable que acttia como resultado previo de la transferencia (tal y como indican
los modelos de evaluacién de Kirkpatrick, 1959; y Pineda, 2002).

Ante todo, se comprobé que no se infringfa ninguno de los presupuestos de la
regresion: linealidad, independencia, homocedasticidad, normalidad y no colinealidad.

A continuacidn, se realizaron regresiones maltiples para conocer el rol que
juega cada factor en el conjunto del modelo. En primer lugar, se realizé la regresion
multiple sobre el aprendizaje logrado. El método utilizado fue el de ‘introduccién’,
anadiendo todos los factores a la vez como variables independientes y la escala
aprendizaje logrado como variable dependiente. Los primeros resultados mostraron
que no todos los factores eran significativos en T, por lo que se repitié el andlisis
excluyendo intencion de transferencia, posibilidades del entorno para la aplicacion,
locus de control interno 'y apoyo del jefe para transferir. La R’ obtenida fue ,57; por lo
tanto, el modelo de cinco factores explicé el 57,1% de la varianza del aprendizaje
logrado (ver resultados en la tabla 5). El modelo se formulé de la siguiente manera:

Aprendizaje logrado = ,368 + ,50 Satisfaccion con la formacion + ,26 Motivacion para
transferir + ,14 Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo + ,04 Apoyo
de los companeros para transferir — 04 Rendicion de cuentas

TABLA 5. REGRESION MULTIPLE DEL MODELO DE FACTORES
HACIA EL APRENDIZAJE LOGRADO

VARIABLE INDEPENDLEN Tk COEFICIENTES NO TIPIFICADOS €O EHENE,
B B i TIPIFICADO BETA

(Constante) ,36 ,10

Satisfaccién con la formacién 47 ,02 ,50**
Rendicién de cuentas -,04 ,02 -,04*
Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo 12 ,02 ,14%*
Motivacién para transferir ,33 ,03 ,26%*
Apoyo de los companeros para transferir ,04 ,02 ,04*

*p<.05; *p< .01
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El tamafio del efecto del modelo de factores hacia el aprendizaje logrado
resultd de f? = 1,34; en base a Cohen (1988), se trata de un efecto grande asi que el
fenémeno estudiado es muy fuerte.

En segundo lugar, se realizé la regresion multiple para la intencién de
transferencia con el método de ‘introduccién’. Los primeros resultados no dieron
significativos en T los factores rendicién de cuentas, apoyo de los comparneros, apoyo
del jefe y aprendizaje logrado. Por lo tanto, en la segunda regresién se excluyeron
estos factores y el resultado fue un modelo de cinco factores con un R?ajustada de
,67 (ver resultados en la tabla 6). El modelo se formulé como:

Intencion de transferencia = — |15 + ,54 Motivacion para transferir + ,24 Locus de
control interno + ,22 Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo + ,05
Posibilidades del entorno para transferir — ,05 Satisfaccion con la formacién

TABLA 6. REGRESION MULTIPLE DEL MODELO DE FACTORES
HACIA LA INTENCION DE TRANSFERENCIA

COEFICIENTES NO TIPIFICADOS

COEFICIENTE
VARIABLE INDEPENDIENTE

B Error estandar TIPIFICADO BETA
(Constante) 515 ,09
Satisfaccion con la formacion -,05 ,02 -,05**
Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo ,19 ,07 ,22%*
Posibilidades del entorno para la aplicacién ,05 ,07 ,05%
Motivacién para transferir ,69 ,02 ,54**
Locus de control interno ,19 ,01 J247%*

*p< 055 *p< .01

En cuanto a este modelo, el tamano del efecto hacia la intencion de transfe-
rencia fue de f? = 2,067; en base a Cohen (1988), se trata de un efecto grande asi que
el fenémeno estudiado tiene una fuerza elevada, mayor que el modelo de factores
hacia el aprendizaje logrado.

Por tltimo, y siguiendo el mismo método, se realizé la regresién maltiple
en relacién con la percepcion de transferencia. En el primer andlisis tres factores
aparecieron como no significativos en T (motivacion para transferir, apoyo de los
companeros 'y apoyo del jefe para transferir); por lo tanto, los tres factores se eli-
minaron en el segundo anilisis, en el que se obtuvo una R’corregida de ,33 (ver
resultados en la tabla 7). El modelo que resulté se formulé de la siguiente manera:

Percepcion de transferencia = ,589 + ,33 Orientacion a las necesidades del puesto de
trabajo + ,16 Satisfaccion con la formacion + ,13 Locus de control interno + ,09
Posibilidades del entorno para transferir + ,08 Rendicion de cuentas



TABLA 7. REGRESION MULTIPLE DEL MODELO DE FACTORES
HACIA LA PERCEPCION DE TRANSFERENCIA

COEFICIENTES NO TIPIFICADOS

VARIABLE INDEPENDIENTE SR
B Error estdndar TIPIFICADO BETA

(Constante) 59 14

Satisfaccion con la formacién ,18 ,03 ,16%*
Rendicién de cuentas ,08 ,03 ,08**
Orientacion a las necesidades del puesto de trabajo ,32 ,03 ,33%*
Posibilidades del entorno para la aplicacion 11 ,03 ,09%*
Locus de control interno 12 ,03 ,13%*

*p< .05; **p< .01

El modelo de factores hacia a percepcion de transferencia present6 un tamano
del efecto de 2 = 0,494 que, de acuerdo a las directrices de Cohen (1988), es un
efecto medio por lo que el modelo tiene una fuerza media. Es légico que este modelo
tenga menor fuerza que los anteriores dado que los factores aprendizaje logrado e
intencion de transferencia fueron medidos en el mismo momento, y la percepcion de
transferencia fue medida tiempo después; es decir, que las variables medidas en los
mismos momentos suelen estar mds relacionadas dada la rutina propia de la respuesta
del participante en formacion.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Este articulo persigue dos objetivos clave: 1) analizar la eficacia de la forma-
cién continua que reciben los trabajadores de la Administracién publica espafola,
en términos de transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo, mediante la
aplicacién del modelo FET; y 2) determinar la capacidad explicativa del modelo de
factores FET en la transferencia de la formacién. La aportacién de este articulo al
campo de investigacion se centra en proporcionar un modelo testado empiricamente
y con una fuerte fundamentacién tedrica con la capacidad de identificar los factores
de transferencia de la formacién que afectan en mayor medida en la Administracién
publica: el modelo FET. Asi, la aplicacién prictica de este estudio es evaluar la eficacia
de la formacién realizada por empleados publicos de habla espanola.

En general, los resultados presentados en este articulo senalan que la sazis-
Jaccion con la formacion y la motivacion para transferir de los trabajadores puablicos
son elevadas; no obstante, el factor rendicién de cuentas obtiene un valor bajo en la
escala de valoracién de cinco puntos.

Dando respuesta al primer objetivo planteado en este articulo se aprecia que
los factores relacionados con el individuo presentan valores més elevados. Ahora bien,
la intencion de transferencia 'y el aprendizaje logrado obtienen también valores elevados

43

8

N ¢

017, PP. 31

30; 2

Uou

e

A QURRICULUM, MARZ

A

REVIS



44

017, PP. 31-48

2

20

)
U ¢

REV

U,

A QURRICULUM, MARZ

A

en la escala, sugiriendo que el empleado que participa en formacién tiene una elevada
intencién de transferir, asi como también percibe que ha conseguido aprender en gran
medida. Del mismo modo, y analizando el valor de transferencia dos meses después
de haber finalizado la formacién, éste se sittia en un valor medio-alto de la escala de
valoracién; se observa la misma tendencia que en otros estudios (Pineda, Quesada, y
Moreno, 2011; Quesada-Pallares, 2014) en los que el valor de transferencia es menor
que la intencion de transferencia que los participantes afirmaron tener inicialmente. En
otras palabras, el trabajador tiene una intencién inicial elevada, determinada por su
deseo y motivacion para transferir; sin embargo, tras un periodo de tiempo en el que
se ofrece la posibilidad de que transfiera lo aprendido, la valoracién que hace de su
transferencia es baja. Estos resultados estarfan en linea con la idea de que el empleado
transfiere a su puesto de trabajo menos del 40% de lo que ha aprendido en la formacién
(Burke, 1997; Holton, Bates y Ruona, 2000). Por lo tanto, sobrestiman su previsién
sobre cudnto van a transferir; lo que sugiere que podria haber variables contextuales que
dificultan la puesta en prictica de la aplicacién. Las aportaciones de los participantes
en formacién del grupo de discusion indican que parte de estas variables contextuales
se relacionan con la naturaleza de las acciones formativas, especialmente en el drea de
contenido juridica: a menudo, los aprendizajes se centran en novedades del procedi-
miento administrativo, cuya aplicacién no depende tanto de uno mismo, sino de todas
las personas que estdn implicadas en el proceso. Otras explicaciones de los participantes
apuntan a un menor reconocimiento de algunos tipos de formacién, por ejemplo, la
que se desarrolla en modalidad eLearning o la que se centra en ciertos contenidos de
habilidades sociales, lo que puede llevar a un escaso apoyo por parte de compaieros y
linea de mando; una satisfaccién inferior con la accién formativa; una menor rendicién
de cuentas; y, en tltimo andlisis, a una peor aplicacién de los aprendizajes.

El estudio también pretendia analizar la transferencia segtn las variables de
perfil y de la accién formativa; para ello se ha analizado la percepcion de transferencia
de los empleados publicos en base a estas variables. El sexo, el cargo y la edad son
variables que no influyen en el valor alcanzado en la transferencia, a diferencia del
drea de contenido y su modalidad. Esto permite refutar la hipétesis de que el nivel
de transferencia de la formacién de los trabajadores publicos se ve influenciada
por factores individuales, y validar la hipétesis de que los factores contextuales
de la formacién influyen en el nivel de transferencia. Estos resultados corroboran
los obtenidos en otros estudios (Pineda, Quesada, y Moreno, 2011; Hoyt, 2013;
Lama, 2014), que muestran que la transferencia se ve claramente influenciada por
las caracteristicas de la formacién.

En esta linea, los empleados afirman haber transferido en mayor medida
en actividades formativas relacionadas con habilidades sociales que en formaciones
tecnolégicas y juridicas. Si bien no hay una explicacién ajustada a este resultado, los
grupos de discusién plantearon que este suceso podia deberse a que los aprendizajes
obtenidos con las actividades formativas relacionadas con habilidades sociales eran
mds ficilmente transferibles debido a su componente individual.

Asimismo, los trabajadores afirman haber transferido mds en formaciones
de modalidad presencial que eLearning. Este dato es sumamente importante si se
tiene en cuenta que la tendencia de la dltima década en modalidad formativa es



un aumento de la formacién eLearning (Hoyt, 2013), y puede indicar que el peso
creciente que se le otorga a la formacién eLearning puede estar mds relacionado
con la reduccién de costes de la formacién que con su transferibilidad. Debido a la
importancia de este tipo de formacién en la actualidad, es importante destacar que
segun algunos estudios no siempre las herramientas de formacién eLearning vienen
acompanadas de propuestas pedagégicas (Torres e al., 2015). Este es un elemento
a tener en cuenta para proponer mejoras en este ambito que puedan aumentar la
transferencia de esta formacién.

El segundo objetivo planteado en este articulo estd vinculado con la capaci-
dad explicativa del modelo de factores FET sobre la percepcion de transferencia. Los
resultados indican que el modelo FET con mayor capacidad explicativa se compone
de cinco factores (satisfaccion con la formacion, rendicion de cuentas, orientacion a las
necesidades del puesto de trabajo, posibilidades del entorno para la aplicacion'y locus de
control interno), el cual explica el 32,9% de la varianza de la transferencia. Ademis,
el tamano del efecto del modelo asegura una fuerza media del modelo estudiado.
Esto significa que, para mejorar la eficacia de la formacién continua en la Adminis-
tracién publica, los profesionales de la formacién tienen que velar por estos factores
en su organizacidn; es decir, si aseguran que la formacién genera satisfaccién, que
se pide una rendicidn de cuentas de lo transferido, que responde a las necesidades
del puesto de trabajo, que los empleados tienen posibilidades de aplicar lo aprendido
y que éstos tienen un locus de control interno, aumentardn considerablemente la
eficacia de la formacién en términos de transferencia de aprendizajes al puesto de
trabajo. Ademds, si alguno de estos factores no estd presente, los profesionales de
la formacién pueden trabajar para potenciarlos contribuyendo a aumentar la efica-
cia de las inversiones publicas en formacién. Esta es la principal contribucién del
modelo FET y del presente articulo: mostrar, con evidencias empiricas, los factores
que influyen en la eficacia de la formacién en la Administracién publica, para que
las administraciones mejoren la eficacia de su formacion.

Los resultados han permitido alcanzar los objetivos propuestos en este articu-
lo, lo que supone un avance en el conocimiento sobre los factores de la transferencia
de la formacién, contribuyendo a mejorar la eficacia de las acciones formativas,
sobre todo en organizaciones publicas. Los datos presentados reafirman algunos
de los resultados de la literatura cientifica sobre transferencia de la formacidn; sin
embargo, ponen en cuestién otros resultados que hacen emerger la necesidad de
seguir analizando este campo de estudio.

En un futuro serfa conveniente testar el modelo FET en diferentes contex-
tos incluyendo organizaciones de dmbito privado, y asi no solamente asegurar una
invariancia estructural del modelo (Sass y Schmitt, 2013), sino también comparar
el contexto de Administracién publica con el de empresa privada y explorar los
factores que influyen en ambos.
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